ОЦЕНКА И ПОДБОР ПЕРСОНАЛА В БАНКАХ by Изюмцева, Н.В. & Васильченко, В.В.
  
55 
 
Потребность создания отдельной макроструктуры для регулирования рынка капитала была 
многократно усилена мировым финансовым кризисом и трудностями восстановления после него. 
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Аннотация: в статье исследовано оценку персонала в банках и пути ее улучшения, проведено 
сравнение ее использования в некоторых банках через применения специальных механизмов 
оценки. 
Ключевые слова: персонал, банк, оценка, кадровый потенциал, претенденты на вакантные ме-
ста, аттестация штата. 
  
На сегодняшний день европейские и ведущие банки мира давно пришли к пониманию ключе-
вой роли персонала для достижения успеха в рыночной среде конкуренции. Они определили соот-
ношение объемов вложений в персонал и степень повышения эффективности работы, а также рас-
считали рост прибыли.   
Анализ последних исследований и публикаций. Оценка и подбор персонала в банках были 
предметом серьезных научных исследований. Отдельные аспекты указанной проблемы представ-
лены в работах многих ученых, среди которых: Балабанова Л.В.[1], Кириченко А. А., Билинская 
О.П.[2], Сушко Н.М.[4], Дидур К.М.[3] и многие другие.  
Нерешенные части проблемы. Определяя теоретическую и практическую ценность указанных 
исследований, отметим, что определенный круг вопросов по выбранной проблематике все же 
нуждается в дальнейшем развитии. Это касается решения проблем реализации кадровой политики, 
в том числе оценки претендентов на вакантные места. Эффективность оценки банка зависит от 
определенных рекомендаций, используемых банками в процессе  работы.  
Целью исследования является исследование эффективности оценки персонала и путей ее 
улучшения через предоставления рекомендаций относительно оценки того или иного штата со-
трудников банка, а также анализ влияния аттестации работников банка на его кадровый потенци-
ал. Для решения поставленной проблемы необходимо выполнить следующие задачи:  
 определить управление персоналом, аттестации работников и оценку персонала банка в 
целом;  
 проанализировать состояние оценки персонала в банках Украины;  
 предоставить инструменты поиска персонала, а также оценивание его с помощью профес-
сионально–квалификационных характеристик; 
 разработать механизм влияния аттестации работников банка на кадровый потенциал. 
Основные результаты исследования. Большинство банков осуществляют серьезную политику 
отбора персонала, его адаптации, повышения квалификации, однако не всегда это получается сра-
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зу, так как планировалось. Поэтому для большей эффективности работы персонала, отбор работ-
ников проходит довольно тщательную оценку тех презентов, которых банк подразумевает взять на 
определенные должности. В процессе реализации кадровой политики, большое значение приобре-
тает не только оценка того персонала, который уже являются сотрудниками банка, а также того, 
который потенциально может им стать. Отбор и оценка персонала на этом этапе может отличаться 
в применении инструментов поиска, ведь поиск новых претендентов на вакантные места может 
быть выполнен:  
 через мировую сеть Интернет;  
 через поиск внутри кадрового резерва; 
 с помощью специально созданных агентств, которые отбирают и оценивают  претенден-
тов; 
 через проведение специальных конкурсных программ;  
 привлечением выпускников высших учебных заведений.  
Обычно оценка персонала в банках включает использование анализа  документов, письменное 
тестирование, интервью и проверку рекомендаций. Именно они позволяют оценить уровень обра-
зования, опыт работы, ориентацию на результаты, мышление и навыки к управлению человече-
скими ресурсами банка (табл.). 
 
Таблица – План оценивания претендентов на вакантные места 
 
Профессионально–
квалификационные  
характеристики 
Методы оценивания 
1.Анализ  
документов 
2. Писменные  
тесты 
3.Интервю 
4.Проверка 
рекомендаций 
Образование +    
Опыт работы +    
Направленность на  
получение результатов   + + 
Стратегическое мышление    + 
Управление человеческими  
ресурсами 
  + + 
Эффективная коммуникация    + + + 
 
При непосредственном оценивании личности на определенную должность анализируют не 
только ее квалификационные характеристики и методы применения, но и обнаруживают своеоб-
разные этапы подготовки к аттестации работника. Схему действия подготовки изображено на 
рис.1, где в зависимости от занимаемой должности претендента, оценку осуществляет специально 
созданная комиссия (или отдельный руководитель, так например ТOP – менеджер). Так к подго-
товке оценки относятся: просмотр характеристик претендентов, выбор методов и инструментов 
оценки, определение обязательных и второстепенных характеристик у кандидата на определенную 
должность. При их отборе значительное внимание уделяют значимости каждой характеристики, 
стаж работы от одного до трех  лет, определенные навыки компьютерной технологии или даже 
личные черты характера.  
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Рисунок 1 – Этапы подготовки и проведения оценки кандидатов на должности 
 
Решению проблем реализации кадровой политики способствует система правил, принятая ру-
ководителями банка, которые используют ее при подборе персонала. Обычно при подборе канди-
датов на должности, большое внимание уделяют проверке знаний через тестирование, проведение 
интервью, а также проверку рекомендаций с предыдущих мест работы, в руководителей куриру-
ющей их работой. Все это выполняется в определенном порядке от простого оценивания, которым 
есть тестирование знаний до сложных психологических тренингов, где на каждом этапе опреде-
ляются свои задачи и свои критерии собранной информации о рекомендованном лице на долж-
ность. Так при подборе персонала выделяют подготовку плана оценивания, просматривают харак-
теристики претендента на определенную должность в банке, обобщают полученную информации 
и принимают  решения, после чего обнародуют ее. Для оценки эффективности выполнения реко-
мендаций и предложений используем изображения рис. 2, как общую схему чередования этапов 
оценивания.  Иногда, в зависимости от должности назначения, оценка может носить индивидуаль-
ных характер, это касается тех случаев, когда должность требует неразглашения информации, до-
ступ к использованию финансовых или нематериальных ценностей, а также при назначении кан-
дидата на должность, где решения работника носят стратегический характер.  
Так на рисунке 2 изображена оценка существующего персонала банка, через систему показате-
лей выполнения плана с помощью коэффициентов текучести, на основе чего, обобщаются резуль-
таты и принимается решение относительно того или иного работника банка.  
Преимущества оценки персонала в том, что она может осуществляться как самим банком, так и 
другими специализированными компаниями, учитывать как внешних, так и внутренних работни-
ков (сокращая расходы на персонал и уменьшая текучесть кадров банка), позволяет проводить 
вполне эффективные специальные программы привлечения персонала из выпускников высших 
учебных заведений. Современные европейские банки разрабатывают специальные программ рабо-
ты со студентами, так называемый  Graduate – рекрутимент.  В Украине это такие программы как 
«Зажигаем звезды» Приватбанка, «Звезды на старте» в УкрСиббанке,  помогающие отобрать 
наиболее квалифицированные кадры, поступаясь при этом опытом работы. 
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Рисунок 2 – Оценка работы персонала 
  
Так как именно такие специалисты имеют высшую мотивацию, свежие идеи, коммуникативные 
навыки и мобильность, что повышает эффективность банка в целом. Итак, упомянутые выше ре-
комендации и предложения эффективного использования человеческих ресурсов в банке предо-
ставят возможность:  
 повысить эффективность использования трудовых ресурсов, за счет детального изучения 
личных качеств работника, что дает возможность раскрыть и реализовать весь кадровый потенци-
ал банка;  
 повысить интенсивность производительность труда, уменьшить время на изучение и атте-
стацию каждого работника, что приведет к увеличению количества предоставленных услуг клиен-
там, исполнению реализованных целей банка и росту его прибыли;  
 уменьшить текучесть кадров и  затрат на поиск новых сотрудников;  
 повысить удовлетворенность от работы и чувство справедливости в отношении распреде-
ления вознаграждений, а также повысить заинтересованность работников в результатах работы. 
 Выводы.  Итак, можно сказать, что, несмотря на важность кадровых вопросов, разные бан-
ки решают их по–разному. Так банки Украины разрабатывают конкретные механизмы со строги-
ми выполнениями этапов оценки, как работников банка, так и их потенциальных претендентов. В 
то время как европейские банки, направляют свои разработанные системы на более свежие кадры, 
такие как выпускники конкретных вузов и специальностей, тем самым внося новые идеи развитие 
своих банков. Относительно использованных инструментов, то хотя каждый банк их подбирает 
индивидуально, многое зависит от самой инфраструктуры и развитой технологии информацион-
ных систем банка. Так когда банки Украины еще могут пользоваться тестированием и интервью, 
то банки  Европы автоматизируют этот процесс через детекторы и оценку  профессиональными 
психологическими отделами. Именно это позволяет более точно подобрать тот персонал, что бу-
дет соответствовать конкретным должностям. Поэтому основными причинами неэффективной 
оценки является редкость ее проведения, недостаточное финансирование и недостаточная ком-
плексность всего механизма. 
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Introduction. Next Tuesday, at the 4th of November, the most important pillar of the European bank-
ing union is set to become a reality: the Single Supervisory Mechanism (SSM), which places the Europe-
an Central Bank as the central prudential supervisor of financial institutions in the Euro area 
2
. The se-
cond pillar of the European banking union – the Single Resolution Mechanism (SRM), which aims to en-
sure an orderly resolution of failing banks with minimal costs for taxpayers, will probably start in 2016. 
The third pillar – a joint European deposit guarantee scheme – is still on the waiting–list, at least to the 
year 2018. The single rulebook is the foundation of the banking union and can be regarded as the forth 
element. It consists of a set of legislative texts that all financial institutions (including about 8.300 banks) 
in the EU must comply with. Last but not least, some authors consider the European Stabilisation 
Mechanism as fifth element of the banking union, because the ESM provides financial assistance to Euro 
area member states to safeguard the financial stability (see picture). 
 
 
Source: Dietz, Thomas: Der Single Supervisory Mechanism – Aufbau und Aufgaben der 
supranationalen Bankausichtsbehörde bei der EZB, in: Roland Eller, Markus Reif u.a. (ed.): Jahrbuch 
Treasury und Private Banking 2014, Potsdam 2013, p. 94. 
 
The driving force for the banking union was the Euro area crisis, in which many banks were found to 
be undercapitalized and short of liquidity. In many European countries private debts were transferred to 
sovereign debt as a result of bank bailouts. The European banking union was designed in 2012 to 
integrate and stabilize the banking industry in the European Union. Although, not all EU member states 
are participating in the SSM, since the EU treaties give the ECB only jurisdiction over banks in the Euro 
                                        
1
 Disclaimer: Any assessments given in this speech do not necessarily represent official positions of Deutsche Bun-
desbank. 
2
 For more detailed information see Deutsche Bundesbank: Progress towards a European banking union, in: Annual 
Report 2013, p. 21 – 38, Deutsche Bundesbank: Europe‘s new recovery and resolution regime for credit institutions, 
Monthly Report June 2014, p. 31 – 55 (see www.bundesbank.de) and Dietz, Thomas: On the Single Supervisory 
Mechanism, Journal of Risk Management in Financial Institutions, Vol. 7 (2014), No. 3, p. 221 - 225.  
По
ле
сГ
У
